Communauté AMA - Ateliers
Gestion des emplois et des
parcours professionnels : comment
faire ?
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Quand on vous parle de GEPP, qu’est-ce
que cela signifie concretement dans
votre organisation ?



La GEPP : anticiper les besoins, accompagner les parcours

Une démarche au service de nos organisations et des professionnels

‘ ‘ La Gestion des Emplois et des Parcours Professionnels est une démarche d’anticipation qui vise a mettre en adéquation
les besoins futurs de l'organisation avec les emplois, les compétences et les parcours des professionnels.
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De quoi aurons-nous besoin demain ? F& Comment accompagner les professionnels ?
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Connaitre 'existant Anticiper les évolutions Préparer les parcours
Emplois « Compétences » Parcours Identifier les besoins « Explorer les scénarios Former « Mobiliser « Accompagner

@,ﬁ ‘ La GEPP ne consiste pas seulement a prévoir les postes a pourvoir :

elle questionne simultanément 'avenir de 'organisation et celui des professionnels qui la composent.



Mais qu’est-ce qui va faire évoluer nos
besoins demain ?

Nos organisations n‘évoluent pas seules : elles sont influencées par leur
environnement.



Penser nos emplois de demain : comprendre I'environnement

qui nous transforme

Des évolutions nationales aux réalités de nos organisations

Conditions Conjoncture

i . Possibilités de reconversion
d’emplois

Coopérations entre employeurs et partenaires

Evolution des attentes des personnes
accompagnées et des familles
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CONTEXTE DE L'ETABLISSMENT / SERVICE
Ce que devient Cf—‘ que devient notre organisation
notre , Evolution des publics accompagnés
Evolution des pathologies et de la dépendance
Handicap vieillissant

Complexification des accompagnements
Organisation du travail

Taux d'encadrement et composition des
équipes

Pyramide des ages des professionnels
Compétences disponibles

Absentéisme / turnover / fidélisation

organisation



Etude de I'attractivité du médico-social des Landes

Des ressources inégalement réparties sur le territoire
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Ce que montre la carte
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Des viviers tres hétérogenes
selon les territoires

Des profils a qualifier
(expérience sans diplome)

Un reservoir de candidats
intéressés par nos métiers

Des leviers de formation
différenciés selon les zones

Des stratégies adaptées

Capitaliser sur un vivier déja
important

Renforcer 'attractivité et les
partenariats locaux

Développer la formation et la
qualification (VAE, alternance..)

[ Une méme politique RH
ne peut pas étre appliquée partout.

Consolider les ressources
intermediaires

Agir en priorité : attirer, former,
mutualiser, recruter hors bassin

* 4
J@x La connaissance des viviers territoriaux
v permet de construire des réponses
durables et adaptees.




Quand l'urgence occupe le quotidien,
quelle place reste-t-il pour la GEPP ?

Recruter aujourd’hui « Stabiliser les équipes « Préparer demain



Face a toutes ces évolutions, comment ne pas subir? g«

Une méthode pour passer de I'observation a I'action AL S
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DIAGNOSTIQUER

Connaitre 'existant

ANTICIPER

Projeter les besoins
et mesurer les écarts

Des emplois
et des parcours
durables

©
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PILOTER

AGIR

Construire et mettre
A en ceuvre des réponses

Mesurer, évaluer
et réajuster



Ftape 1 - Diagnostic
Avons nous aujourd’hui les informations,
les outlls et 'organisation pour
diagnostiquer nos ressources ?



Etape 1 - Diagnostiquer

Connaitre I'existant pour pouvoir se projeter
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QUE DEVONS-NOUS CONNAITRE ?

Objectiver nos ressources

Effectifs et ETP par service
Qui travaille ou ?

Emplois et métiers
Quels postes aujourd'hui et demain ?

Pyramide des ages par poste
Quels départs a anticiper ?

Fiches de poste
Quelles missions, quelles compétences ?

Compétences attendues
Quels savoir-faire, savoir-étre ?

Compétences réellement détenues
Quels ecarts ?

Formations et qualifications
Quels parcours, quelles évolutions ?

Absentéisme / turnover
Quelles fragilités ?

Parcours et mobilités
Quelles dynamiques internes ?

Passer d'une photographie des effectifs

a une photographie des ressources.
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AVONS-NOUS LES OUTILS POUR LE FAIRE ?

Transformer les données en diagnostic
SIRH / tableaux RH
Des données fiables et actualisées

Fiches de poste actualisées
Des référentiels partagés

Référentiels de compétences
Des repéres communs

Entretiens annuels / professionnels
Des informations sur les parcours et les
compétences détenues

Cartographie des compétences
Une vision consolidée

Indicateurs RH
Absentéisme, turnover, formation, etc.

Avoir la donnée # avoir un diagnostic

Le diagnostic commence lorsqu'on croise
et interpréte ces informations pour donner
du sens et identifier les enjeux.
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QUI PORTE LE DIAGNOSTIC ?
Une responsabilité necessairement partagee

DIRECTION

Stratégie « organisation « arbitrages
Donne le cadre et les priorités

7

CADRES / RESPONSABLES DE SERVICE

Travail réel - equipes « compétences « besoins
Apportent la connaissance du terrain

d:

DIAGNOSTIC PARTAGE

Une vision complete et réaliste

Y

RH

Données « parcours + formation - outils
Consolide, analyse et accompagne

Qui est aujourd’hui réellement en capacité
de produire cette lecture dans votre organisation ?




Ftape 2 - Anticiper
Lorsqu’un professionnel part, devons nous
le remplacer a l'identique ou ...
réinterroger notre besoin ?



Etape 2 - Anticiper

Faire évoluer la photographie pour regarder demain

Que va devenir notre organisationdans 3a 5 ans ? (. Ce que lon ne prévot pas

ICI ' e ; aujourd hui se gére aans ['urgence
Anticiper, c’est passer d'une logique de remplacement a une logique d’'anticipation des besoins et d’eévolution des métiers. demain. ).

CE QUE NOUS RISQUONS DE PERDRE | CE QUI VA TRANSFORMER NOS BESOINS
Projeter nos ressources actuelles Projeter I'organisation

CE DONT NOUS AURONS BESOIN

Définir notre organisation cible

Quels emplois ?

Evolution des publics accompagnés ; _
Quels metiers demain ?

Vieillissement, dependance, handicap...

Pyramide des ages par poste / métier
Quels professionnels seront concernes 7

. ) . " ; b < i ™ Quels effectifs ?
Départs prévisionnels a la retraite Evolution de| ASLIpS J I@D En nombre d'ETP et en compétences
- 4 II Nouvelles offres, projets d'établissement
A quel horizon ? ol .
o AN Quelles compétences ?
e _ ) ] * Nouvelles compétences, compétences renforcées
Turnover et mobilités . Evolution des pathologies et des niveaux
Quelles tendances observées 7 de dépendance o Quelles qualifications ?
Des besoins d'accompagnement différents i Diplémes, VAE, formation continue, alternance...

Compétences détenues
Quels savoir-faire risquent de disparaitre ? Q Contraintes economiques et réglementaires Quelle organisation ?
Taux d'encadrement, financements, normes... Evolution des services, mutualisations, nouveaux
modes d'organisation

Savoirs et expertises

Quelles transmissions organiser ? Q Evolutions technologiques

_ " o A _ Quels parcours professionnels ?
Qutils numerigques, organisation du travail

Fidélisation, mobilité, évolution, reconversion...

Un départ n’est pas seulement un ETP

a remplacer : ce sont aussi des compétences Le poste que nous devons remplacer
qui peuvent disparaitre. aujourd’hui sera-t-il encore le méme demain ?

Anticiper, c'est construire une organisation
gui répond aux besoins de demain, pas simplement
remplacer I'existant.

EXISTANT EVOLUTIONS BESOINS DE DEMAIN L’ECART
AUJOURD’HUI > > A ANTICIPER

_ . Nos emplois, nos compétences,
Nos effectifs, nos compétences, Départs, transformations des besoins, notre organisation cible Identifier aujourd'hui les écarts
notre organisation actuelle évolutions de |'environnement pour agir dés maintenant

0.




Ftape 3 - Agir
Quels leviers mobilisés pour répondre O
Nnos besoins de demain ?



Etape 3 - Agir

Mobiliser les leviers pour réduire les écarts
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1. FIDELISER 2. FORMER 3. VALORISER 4. MOBILISER 5. RECRUTER 6. MUTUALISER 7. FAIRE EVOLUER
# . i . r 3
Sécuriser les ressources Développer LES PARCOURS LA MOBILITE Cibler et diversifier Optimiser les ressources L'ORGANISATION
existantes les compétences Quvrir des perspectives Faciliter les passerelles nos viviers a |'echelle du territoire ﬂdapterr les modes de
fonctionnement
e Qualité de vie au travail . sggé{:ggﬁggf;fﬂqﬁ VAE e Mobilité interne Recrutement mutualisé e Service de remplacement e Evolution des fiches de poste
a gemnnaissance 5 S Ejlldea;u.‘;r:lg:; acquis f'”ter‘sler‘-’r'cei sites) Sourcing ciblé mutua{'ﬁe e Réorganisation des équipes
* Evolution des parcours et certifiantes P ® Mutualisation entre Alternance / apprentissage ~ ® EOrTap?tenﬁggEFalﬁéC | ¢ Nouveaux modes
ot >tabli : ; artagees : '
e Temps d'échange e AFEST (en situation de travail) E‘ESEEFIE‘“EIS B Aiefs siEblissements Partenariats France Travail P E’ . d'accompagnement
manageérial e VAE Evolution interne ® Mobilité territoriale Athesetivitaeplovess o gt[;ﬁ:;;?eﬁ ;‘ﬂtre o Digiltalisatianf nouveaux
e Conditions de travail e Alternance Promotion professionnelle ¢ Parcours inter-structures g . . outils
; f Intégration et fidélisation e Appui territorial e
e Lutte contre l'absentéisme ~ ® Montee en competences Accompagnement ® Fin de carriére aménagée dés l'arrivée i e Simplification des process
sur poste des projets de reconversion e Partage d'outils et de e Anticipation des évolutions

e Adaptation aux évolutions FESS0Urces d'activités
des métiers
Maintenir ralre Emé;' =4 'Il:ranzft:':rm < Partager et faire Attirer de nouveaux Etre plus forts Faire évoluer
nos compétences clés ;ﬂ::fa“ﬁ::;ins ni‘:ﬂ;ﬁ:*;;:wm circuler les compétences talents en=erihle nos organisations
: e
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Etape 4 - Piloter

Mesurer, réévaluer et ajuster la trajectoire

SUIVRE MESURER / REEVALUER AJUSTER
Objectiver les évolutions [} | Regarder les effets o Regarder a nouveau Corriger la trajectoire
de nos actions notre environnement
@ Effectifs /ETP ® Les compétences critiques * Na:iuna! & sociétal R @ Reéviser les besoins et les priorites
) 3 . .y ¢ Les orientations ont-elles change
® Pyramide des ages sont-elles securisees ? e Quelles nouvelles exigences ® Adapter le plan de formation
: : : -G sglementaires, métiers, société) ? "

@ Départs et recrutements @ Les parcours engagés aboutissent-ils 7 (réglementaires, métiers, sociéte) e Faire évoluer les parcours
@ Turnover @ Les recrutements sont-ils plus durables ? Territoire et les compétences
® Absentéisme ® Les formations répondent-elles > Eeje‘ﬂ':;efp;;fﬁi'?E.Tf”t"ls (s T @ Réorienter les recrutements

B aux besoins identifiés ? ' g - :
e Mobilités internes et externes > _ ® Modifier l'organisation du travail

: e @ Les tensions diminuent-elles ? Etablissement / service N ‘
@ Formation / qualification _ e ’ s Nos publics ont-ils changé ? @ Mobiliser de nouveaux leviers
° Evolutimn des c::-mpétences ® Lorganisation reste-t-elle adaptee ? e Nos métiers évoluent-ils ? (mutualisation, mobilité, etc.)
o Notre organisation est-elle toujours e 5 T e
adaptée ? ® Réinterroger la stratégie d'attractivité
Des données fiables Des résultats concrets Un regard régulier pour rester alignes Des décisions éclairées
pour piloter en réalité. pour objectiver les progrés. avec les réalités du terrain. pour une organisation plus durable.
C) Q DIAGNOSTIQUER - “ ANTICIPER > O AGIR ) il ProTEr.. (j
Une démarche continue au service des personnes accompagnees, des professionnels et des territoires.
La GEPP n’est pas un plan a appliquer : A quelle fréquence étes-vous aujourd’hui
; % M8 8 Zvolint: e ; o D capables de réinterroger votre organisation
c'est une capacite permanente a lire les evolutions et a adapter |'organisation et les parcours. A partir de vos données RH ?
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